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摘 要 主动 工作 行为 ， 作 为 推动 组 织 与 时 俱 进 、 健 康 发 展 的 重要 保障 ,已 成 为 组 织 行为 研究 领域 的 热点 主 
Ao 然而 ,以往 研究 在 探索 追随 者 主动 工作 行为 的 上 行 影响 时 ， 却 出 现 了 悖 论 : 一 些 研究 发 现 主动 工作 行为 能 
激发 领导 者 的 积极 评价 ， 另 一 些 研 究 却 指出 主动 工作 行为 会 招致 领导 者 的 负面 对 待 ,为 解释 此 矛盾 现象 ,基于 
内 隐 追 随 理论 建构 了 一 个 主动 工作 行为 的 上 行 影响 模型 。 该 理论 模型 指出 ， 领 导 者 的 内 隐 追 随 信念 决定 了 追 
随 者 主动 工作 行为 究竟 引发 领导 者 的 何 种 反应 。 先 介绍 领导 者 主动 型 内 隐 追 随 的 概念 与 测量 ， 然 后 论证 追随 
者 主动 工作 行为 与 领导 者 主动 型 内 隐 追 随 的 契合 程度 对 领导 者 的 影响 ， 在 此 基础 上 提出 领导 者 核心 情绪 (高 
兴 、 紧 张 、 温 霄 与 满足 ) 的 中 介 作 用 。 文 章 为 后 续 主 动工 作 行为 实证 研究 提供 了 一 个 理论 分 析 框架 。 

关键 词 ”主动 工作 行为 ， 内 隐 追 随 ， 领导 行为 ， 上 下 级 匹配 ,情绪 
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1 引言 行 影响 (bottom-up effecb 正 陆续 被 揭示 (Grant et al., 
2009; de Vos et al., 2009)。 例 如 ， 一 些 研究 发 现 ， 


i BEEF PVETECVUCA) 追随 者 主动 工作 行为 能 够 激发 领导 者 的 积极 反应 ， 
MARAR, EAWEERMANNALE 如 更 高 的 绩效 评价 和 更 多 的 晋升 推荐 (e.g&，Fuller 


据 优势 地 位 ， 亚 需 员工 展 现 主动 行为 ， 以 更 迅速 、 et al., 2015; Grant et al., 2009; Parker & Collins, 
更 有 效 地 完成 工作 任务 。 主 动工 作 行为 (proactive 。 2010)。 与 此 同时 ，_ 些 研究 却 提出 了 不 同 看 法 。 
work behavion 是 一 种 致力 于 改善 组 织 内 部 工作 环 č Buris (2012) 认 为 ， 主 动工 作 行为 具有 挑战 特性 ， 
境 的 行为 ， 具 有 “自发 性 “项 见 性 "和 “变革 性 ” 。 可 能 会 被 领导 者 视 为 一 种 对 现 有 管理 方式 的 批 
特征 (Parker et al., 2006; Parker & Collins, 2010)。 评 。 当 领导 者 将 主动 工作 行为 视 为 一 种 威胁 时 ， 
鉴于 主动 工作 行为 对 当代 企业 发 展 的 重要 作用 ， 很 可 能 会 给 予 追随 者 更 低 的 绩效 评价 、 更 少 的 发 
不 少 学 者 开始 关注 主动 工作 行为 的 影响 因素 ,发 展 机 会 (Frese & Fay, 2001; Sun & van Emmerik, 
现 个 人 因素 (主动 性 人 格 、 情 绪 情 感 和 权力 距离 ) 2015; Zhang et al., 2012)。 面 对 主动 工作 行为 研究 
和 情境 因素 (领导 特质 或 行为 、 人 际 关系 和 工作 特 ”人 悖 论 ,， 寻找 追随 者 主动 工作 行为 与 领导 者 反应 之 
征 ) 能 够 预测 主动 工作 行为 (e.g., Wei et al., 2015)。 间 的 权 变 机 制 显 得 尤为 迫切 。 为 此 ， 本 研究 拟 探 
个 体能 否 持续 展现 主动 工作 行为 , 不 仅 取决 ” 究 的 问题 是 : 追随 者 主动 工作 行为 何 时 激发 领导 
于 上 述 因 素 , 还 取决 于 主动 工作 行为 的 潜在 后 果 ， ”者 的 积极 反应 , 何 时 导致 领导 者 的 消极 反应 ? A 
因为 行为 后 果 能 强化 或 削弱 个 体 后 续 展 现 该 行为 日 何在 ? 通过 探索 上 述 问题 ， 以 期 调和 现 有 研究 
的 倾向 。 在 实践 需求 与 学 者 呼吁 的 共同 作用 下 ， ”中 的 分 歧 ， 并 启发 追随 者 如 何 “ 合 理 、 恰 当地 ”展现 
主动 工作 行为 的 影响 后 果 ， 尤 其 是 对 领导 者 的 上 主动 行为 。 

事实 上 , 不 同 的 领导 者 对 追随 者 的 主动 工作 
行为 持 有 不 同 看 法 ， 从 而 产生 不 同 的 反应 (Fuller 
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速 依据 环境 形势 推进 工作 ; 相反 ， 有 些 领导 者 则 
认为 追随 者 应 当 完 全 服从 指挥 (Junker et al., 2016), 
以 尊重 领导 者 的 颜面 并 巩固 组 织 的 规章 制度 。 以 
上 两 种 不 同 看 法 表明 领导 者 在 内 隐 追 随 信念 
(implicit followership) 方 面 存 在 差异 。 内 隐 追 随 本 
质 上 属于 一 种 认 知 信念 ， 是 个 体 对 追随 者 角色 的 
固有 预期 ,表征 了 个 体 心目 中 期 望 的 追随 者 理想 
特征 (Sy, 2010; 曹 元 坤 ， 祝 振 兵 , 2015)。 依据 内 隐 
追随 理论 (implicit followership theory) 的 原型 识别 
(recognition-based process) 观 点 , 在 上 下 级 互动 中 ， 
领导 者 的 内 隐 追 随 通常 会 被 激活 ， 并 与 追随 者 的 
实际 特征 进行 比较 ， 以 此 识别 出 理想 型 和 非 理想 
型 追随 者 (Epitropaki et al., 2013; 21%, ER, 
2015)。 当 追随 者 的 实际 行为 契合 领导 者 的 内 隐 预 
期 时 ,追随 者 会 被 识别 为 理想 型 ， 此 时 , 领导 者 
往往 会 采用 更 加 积极 的 态度 、 方 式 来 对 待 追随 者 。 
然而 ， 当 追随 者 的 实际 行为 模式 与 领导 者 的 内 隐 
预期 不 一 致 ， 追随 者 会 被 识别 为 非 理想 型 ， 此 时 ， 
领导 者 则 会 采取 更 加 负面 的 态度 、 方 式 加 以 对 待 
(van Gils et al., 2010; Wang & Peng, 2016). JAIE 
骨 ， 本 研究 认为 ， 领 导 者 是 否 预期 追随 者 展现 主 
动工 作 行 为 ， 即 领导 者 的 主动 型 内 隐 追 随 
(proactive implicit followership; PIF), 决定 了 追随 
者 的 主动 工作 行为 诱发 领导 者 的 何 种 行为 反应 。 

综 上 ,本 研究 拟 基 于 内 隐 追 随 理论 ， 探讨 追 
随 者 主动 工作 行为 与 领导 者 PIF ERA E 
影响 领导 者 的 反应 。 为 了 实现 上 述 研究 目标 ,本 
人 研究 拟 陆续 解决 三 个 议题 : 第 一 , 在 中 国情 境 下 
探究 领导 者 的 主动 型 内 隐 追 随 的 概念 、 结 构 与 测 
量 。 第 二 ， 对 于 契合 PIF MARA PIF 的 主动 追随 
者 ， 领 导 者 分 别 会 产生 何 种 典型 的 行为 反应 ? 第 
三 ,为 了 深入 理解 追随 者 主动 工作 行为 的 上 行 影 
响 ， 本 研究 将 揭示 领导 者 情绪 的 中 介 作 用 ， 即 探 
究 主动 工作 行为 与 PIF 的 契合 度 如 何 通过 领导 者 
的 情绪 反应 影响 领导 行为 。 


2 研究 构想 


本 研究 基于 内 隐 追 随 理论 视角 ， 探 索 追 随 者 
的 主动 工作 行为 的 上 行 影响 效应 ， 即 对 领导 者 的 
影响 。 为 了 实现 上 述 目 的 , 本 研究 拟 开 展 三 项 研 
究 : (1) 探 索 PIF 的 概念 界定 内容 维度 并 开发 相应 
测量 工具 ; (2) 探 究 追随 者 主动 工作 行为 与 领导 者 
PIF 的 (不 ) 契 合 度 对 领导 者 行为 的 影响 ; (3) 揭 示 领 


导 者 情绪 的 中 介 作 用 。 
21 研究 1: 主动 型 内 隐 追 随 (PIF) 的 概念 、 结 构 
与 测量 


2.1.1 概念 界定 

在 迅速 变化 的 商业 环境 下 ,追随 者 的 主动 工 
作 行 为 (如 改善 现 有 工作 程序 .方法 或 制度 ) 能 够 帮 
助 领导 者 在 日 常 工作 中 拓宽 视野 , 纠正 组 织 内 部 
的 工作 问题 ,最终 有 利于 组 织 发 展 与 创新 ( 段 锦 云 ， 
Bek, 2011; JABS, Æ, 2020)。 虽 然 主 动 行为 
对 组 织 发 展 具有 一 定 的 益处 , 但 该 行为 本 身 具有 
一 定 的 挑战 性 ， 可 能 会 威胁 到 组 织 内 部 已 有 的 利 
益 体系 或 不 利于 一 些 任务 指令 的 迅速 推行 。 因 此 
并 非 所 有 领导 者 都 期 望 追随 者 展现 主动 工作 行 
为 。 有 时 候 ， 领 导 者 为 了 自身 利益 或 方案 /制度 推 
行 ， 更 希望 追随 者 被 动 服 从 。 概 言 之 , 不 同 的 时 
期 、 不 同 的 领导 者 会 对 追随 者 的 主动 工作 行为 有 
不 同 的 认 知 诠释 (Benson et al., 2016)， 从 而 对 “ 追 
随 者 是 否 需 要 表现 主动 工作 行为 "形成 不 同 的 预 
期 。PIF 是 一 个 刻画 “领导 者 在 多 大 程度 上 预期 追 
随 者 展现 主动 工作 行为 ”的 概念 ， 它 有 助 于 破解 追 
随 者 主动 工作 行为 与 领导 者 反应 之 间 的 关系 悖 论 。 

PIF 是 内 隐 追 随 理论 应 用 于 主动 工作 行为 研 
究 领 域 的 产物 ， 是 一 种 特定 的 、 具 体 的 内 隐 追 随 。 
内 隐 追 随 是 储存 于 大 脑 中 的 一 种 认 知 网 式 ， 是 一 
套 关 于 追随 者 角色 的 固有 预期 ， 表 征 了 个 体 心 目 
中 所 期 望 的 追随 者 特征 (Sy, 2010)。Sy (2010) 提 出 
的 内 隐 追 随 是 一 个 较为 宽泛 的 概念 ， 其 维度 内 容 
并 不 包括 主动 特征 。 然 而 ,在 动荡 不 安 的 商业 环 
境 下 ， 主 动 行为 对 组 织 发 展 的 重要 性 愈 发 凸显 ; 此 
时 ， 愈 来 愈 多 的 领导 者 期 望 追 随 者 具备 主动 特征 。 
例如 ,Kelley (1988) 认 为 ， 有效 追 随 者 应 具备 “积极 
主动 ”的 特质 。Chaleff (1995) 强 调 追随 者 不 应 该 育 
从 和 被 动 ， 而 应 具备 挑战 和 担 责 的 勇气 。 在 实证 
研究 方面 ，Carsten 等 (2010) 通 过 质 性 访谈 研究 发 
现 ,“ 主 动 性 ?是 被 访谈 者 们 所 期 望 的 追随 者 角色 
特征 。 鉴 于 此 ,本 研究 在 内 隐 追 随 概 念 基础 上 做 
了 进一步 的 细 化 与 推进 ,提出 PIF 这 个 新 概念 。 

依据 内 隐 追 随 的 界定 (Sy, 2010)， 本 研究 认为 ， 
PIF 是 一 套 关 于 “追随 者 主动 工作 行为 ”的 认 知 图 
式 , 反映 了 个 体 在 多 大 程度 上 预期 追随 者 在 工作 
展现 主动 行为 、 改 善 工作 环境 。 需 要 说 的 是 ,本 
研究 拟 重 点 关注 领导 者 的 PIF, 原因 如 下 : 第 一 ， 
内 隐 追 随 是 一 套用 于 对 追随 者 进行 评价 、 分 类 的 
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主观 标准 (Sy 2010)， 而 领导 者 在 组 织 管理 过 程 中 
经 常 需 要 对 追随 者 进行 评价 或 传达 期 望 , 会 有 意 
或 无 意 地 激活 心目 中 的 这 套 主观 标准 ， 即 内 隐 追 
EE, EF, 2015), FIL, WWE EB 
注 领导 者 的 内 隐 追 随 认为 领导 者 的 内 隐 追 随 表 
征 了 领导 者 对 追随 者 的 角色 要 求 与 期 望 ， 并 会 据 
此 影响 领导 者 如 何 “ 投 资 "” 和 “对 竺 "追随 者 
(Whiteley et al., 2012)。 第 二 ,本 研究 主要 关注 追 
随 者 主动 工作 行为 如 何 影响 领导 者 的 反应 ， 即 最 
终 的 落脚 点 在 于 领导 者 的 反应 ; 而 领导 者 对 追随 
者 的 反应 更 多 地 受到 领导 者 PIF 的 影响 ， 因 为 领 
导 者 在 对 追随 者 做 出 评价 时 , 会 以 心目 中 的 内 隐 
追随 作为 参照 。 当 领导 者 持 有 高 水 平 的 PIF 时 ， 则 
会 认为 主动 改善 工作 环境 是 追随 者 应 当 遵循 的 角 
色 规 范 , 由 此 催生 出 对 追随 者 主动 工作 行为 的 高 
期 望 ; 相反 ， 当 领导 者 持 有 低 水 平 的 PIF 时 ， 则 会 
认为 主动 行为 并 非 属于 追随 者 的 角色 规范 内 容 之 
一 ,由 此 对 追随 者 主动 工作 行为 具有 较 低 的 期 望 。 
2.1.2 ”维度 探讨 

领导 者 的 PIF 包括 哪些 内 容 维 度 ? 换言之 ， 
领导 者 认为 追随 者 应 该 展现 哪些 主动 行为 特征 ? 
这 涉及 到 PIF 的 维度 问题 -Parker 和 Collins (2010) 
较为 系统 地 归纳 出 主动 工作 行为 4 个 维度 : 主动 
变革 (taking charge)、 建 言 献策 (voice)、 问 题 预防 
(problem prevention) 与 创新 行为 innovation)。 循 此 
逻辑 ， 领 导 者 对 追随 者 主动 行为 的 角色 预期 也 可 
能 会 表现 为 : 期 望 追随 者 主动 变革 、 建 言 献策 、 
创新 创造 与 问题 预防 。Carsten 等 (2010) 通 过 对 访 
谈资 料 进行 编码 ， 提 炼 出 了 领导 者 心目 中 期 望 的 
追随 者 主动 特征 ， 如 主动 变革 与 建言 献策 。 在 竞 
争 激烈 的 市 场 环境 下 ,组 织 发 展 不 仅 需 要 员工 敢 
于 主动 变革 与 直言 进 谏 ， 还 需要 员工 做 出 一 些 助 
推 组 织 发 展 的 实际 举措 ， 如 问题 预防 与 创新 创造 
(Parker & Collins, 2010)。 上 述 典 型 特征 与 中 国 传 
统 文化 不 谋 而 合 。 例如 ,在 封建 社会 时 期 ,我国 亦 
已 设置 有 谏 院 、 台 谏 等 机 构 ， 以 传达 统治 者 对 大 
臣 或 百姓 直言 进 谏 的 期 望 。 此 外 ，《 管 子 . 正 世 》 
wR MAR, AAS, 与 时 变 , 与 俗 化 ”、 
《 易 - 既 济 》 记 载 的 “君子 以 思 患 而 殉 防 之 ”也 分 别 
体现 了 古代 国人 对 “问题 预防 ”和 “创新 创造 ”的 渴 
望 。 这 些 中 国 传统 思想 经 过 代 代 相传 渗透 进 当 
代 的 组 织 管理 活动 中 , 潜移默化 地 影响 着 一 些 领 
导 者 对 追随 者 的 角色 期 望 。 综 上 , 本 研究 推测 ， 领 


Cs 


导 者 的 PIF 可 能 包括 以 下 4 个 维度 : 主动 变革 、 
建言 献策 、 问 题 预 防 与 创新 创造 。 

需要 说 明 的 是 , 虽然 本 研究 提出 PIF 包括 4 
个 维度 (主动 变革 、 建 言 献策 、 创 新 创造 与 问题 预 
防 )， 但 在 模型 建构 中 仅 采 用 了 “主动 型 内 隐 追 随 ” 
这 个 高 阶 构 念 ， 尚 未 对 每 个 维度 进行 细 分 研究 。 
本 研究 采取 上 述 做 法 的 缘由 在 于 : PIF 的 4 个 维度 
具有 内 在 一 致 性 ， 即 均 体现 了 一 种 对 主动 性 特征 
的 期 望 ， 可 以 作为 一 个 高 阶 构 念 进行 研究 ; 通过 
关注 追随 者 主动 工作 行为 (整体 构 念 ) 与 领导 者 
PIF (整体 构 念 ) 如 何 共同 影响 领导 者 的 情绪 与 行 
为 反应 ,本 研究 搭建 了 一 个 一 般 意 义 上 的 理论 模 
型 。 此 外 ， 基 于 子 维度 建构 的 模型 中 ,， (不 ) 匹 配 效 
应 逻辑 并 不 会 发 生 改 变 。 

2.1.3 ”测量 工具 开发 

为 了 开发 一 套 满足 测量 学 标准 的 PIF 测量 工 
FL, 本 研究 拟 开 展 以 下 研究 : 本 研究 计划 采用 关 
键 事件 技术 (Flanagan, 1954)， 以 “追随 者 应 该 如 何 
主动 开展 工作 ”为 主题 , 对 MBA 学 员 进 行 访谈 。 
访谈 结束 后 ,将 访谈 内 容 进 行 编码 、 归 类 与 提纯 
整理 为 量 表 题目 。 题 目 形 成 后 ， 邀 请 领域 专家 大 
题目 的 内 容 效 度 进行 评定 ， 并 吸取 专家 意见 ， 修 
订 不 恰当 题目 ， 以 形成 初始 量 表 。 本 研究 拟 用 一 
个 样本 数据 对 初始 量 表 进 行 项 目 分 析 、 信 度 检验 
以 及 探索 性 因素 分 析 , 依据 结果 对 初始 量 表 的 题 
目 进行 筛选 与 修订 。 在 探索 性 因素 环节 ， 本 研究 
旨 在 检验 PIF 的 四 维 结构 能 否 得 到 数据 支持 , 亦 
或 是 否 存在 其 他 维度 。 在 确定 PIF 的 正式 结构 维 
度 后 ,本 研究 将 用 另 一 个 样本 数据 进行 验证 性 因 
素 分 析 , 检验 自 编 量 表 的 结构 效 度 。 

继 验 证 性 因素 分 析 后 ， 本 研究 将 进一步 检验 
自 编 PIF 量 表 的 效 标 关联 效 度 ， 即 将 以 往 内 隐 追 
随 量 表 作 为 效 标 。 为 了 检验 量 表 的 实证 效 度 ， 本 
研究 拟 将 自行 开发 的 PIF 量 表 和 已 有 内 隐 追 随 量 
表 进 行 比较 。 本 研究 拟 选择 Sy (2010), Junker 等 
(2016) 的 内 隐 追 随 量 表 ， 因 为 这 些 量 表 都 遵循 了 
心理 测量 学 的 标准 编制 步骤 ， 其 信 效 度 也 在 以 往 
研究 中 得 到 了 支持 。 本 研究 推测 ， 自 行 开 发 的 PIF 
量 表 与 Sy (2010) 、Junker 等 (2016) 的 量 表 在 得 分 
上 具有 一 定 的 相关 性 ， 原 因 有 两 点 : 第 一 ， 本 研 
究 开 发 的 量 表 与 以 往 量 表 在 本 质 上 都 属于 一 种 关 
于 追随 者 角色 的 认 知 、 预 期 , 而 本 质 上 的 一 致 性 
会 提高 自 编 PIF 量 表 与 已 有 内 隐 追 随 量 表 的 得 分 


和 


chinaXiv:202303.09522v1 


ChinaXiv 合 作 期 刊 


970 心理 科学 进展 第 29 卷 


相关 性 。 第 二 , Sy (2010), Junker 等 (2016) 的 内 隐 
追随 量 表 内 容 宽泛 ,上 时 括 了 多 种 有 关 积 极 工作 的 
典型 特征 ， 如 超越 标准 、 工 作 努 力 和 超前 思维 等 
(Sy, 2010; Junker et al., 2016)， 这 些 成 分 与 PIF 的 
主动 性 特征 具有 相关 性 。 因 此 , PIF 和 内 隐 追 随 虽 
然 本 质 上 具有 区 分 性 , 但 同时 存在 一 定 的 正 向 关 
联 ,为 此 ， 本 研究 将 搜集 样本 , 分 析 自 编 PIF 量 表 
与 以 往 内 隐 追 随 量 表 之 间 的 相关 性 。 
2.2 WR 2: 追随 者 主动 工作 行为 与 领导 者 PIF 

的 (不 ) 契 合 度 对 领导 者 的 影响 

基于 内 隐 追 随 理论 , 探索 追随 者 的 主动 工作 
行为 何 时 激发 领导 者 的 积极 反应 , 何 时 激发 领导 
者 的 消极 反应 。 依 据 高 低 程 度 的 不 同 ,追随 者 的 
主动 工作 行为 和 领导 者 的 PIF 通常 会 形成 契合 情 
乡 与 不 契合 情形 。 契 合 情 形 意味 着 追随 者 的 主动 
行为 程度 与 领导 者 的 PIF 程度 一 致 ， 此 时 ,追随 
者 主动 工作 行为 属于 领导 者 预想 之 中 的 表现 , 包 


主动 工作 行为 与 PIF 的 契合 程度 , 来 决定 自己 对 
追随 者 的 行为 反应 。 为 了 进一步 区 分 领导 者 在 契 
合 的 两 种 情形 下 (高 -高 、 低 - 低 ) 和 不 契合 的 两 种 
情形 下 (高 - 低 、 低 -高 ) 所 做 出 的 行为 反应 ， 本 研究 
拟 引 入 “对 偶 心理 定位 下 的 领导 行为 策略 ”( 陶 厚 
永 等 , 2014)。 领 导 者 在 与 追随 者 互动 之 前 ， 首 先 
会 对 追随 者 的 状态 进行 心理 定位 ， 并 在 这 种 定位 
基础 上 ,采取 相应 的 领导 行为 。 基 于 “对 偶 心 理 定 
位 ”， 陶 厚 永 等 (2014) 提 出 : 领导 者 依据 追随 者 的 
“专业 能 力 * 和 “值得 信任 ”两 大 特征 ， 灵活 运用 4 
种 领导 行为 策略 。 当 追随 者 值得 信任 且 能 力 高 时 ， 
领导 者 会 实施 授权 行为 ， 当 追随 者 值得 信任 但 能 
JIR, 领导 者 会 实施 栽培 行为 。 然 而 ， 当 追随 者 
不 值得 信任 但 能 力 高 时 ,领导 者 会 展现 防御 行为 
(如 通过 专权 来 进行 防御 )， 当 追随 者 不 值得 信任 
且 能 力 低 时 , 领导 者 则 会 实施 权威 指示 (如 通过 尚 
严 来 监督 追随 者 的 工作 任务 )。 上 述 理论 观点 在 后 


括 : 高 程度 的 追随 者 主动 工作 行为 -高 程度 的 领 
导 者 PIF、 低 程度 的 追随 者 主动 工作 行为 - 低 程 度 
的 领导 者 PIF。 不 契合 情形 意味 着 追随 者 的 主动 
行为 程度 超出 或 低 于 领导 者 的 PIF 程度 ， 此 时 ， 
追随 者 主动 工作 行为 属于 领导 者 意料 之 外 的 表现 ， 
包括 : 高 程度 的 追随 者 主动 工作 行为 - 低 程度 的 
领导 者 PIF 、 低 程度 的 追随 者 主动 工作 行为 -高 程 
度 的 领导 者 PIF。 

2.2.1 四 种 组 合 情 形 下 的 领导 者 的 行为 反应 


续 实证 研究 中 得 到 了 支持 ( 陶 厚 永 ， 曹 伟 , 2019)。 
本 研究 认为 ,“ 主 动工 作 行 为 "能够 反映 工作 
EJ, 这 是 因为 : 在 工作 中 发 现 、 预 防 、 改 善 工作 
问题 是 业务 能 力 的 重要 表现 。 此 外 ,“ 追 随 者 主动 
工作 行为 与 领导 者 PIF 的 契合 度 ” 能 够 反映 追随 者 
是 否 值得 被 领导 者 信任 , 这 是 因为 : MEMAR 
合 领 导 者 的 期 望 时 ,能 够 促进 双方 建立 以 信任 、 
尊重 为 主 的 情感 型 交换 关系 (Liden et al., 1993; 
Zhang et al., 2012). RE, “对偶 心理 定位 ”下 的 领 


本 研究 拟 探讨 “追随 者 高 -领导 者 高 ”、“ 追 随 
者 低 - 领 导 者 低 ”、“ 追 随 者 高 -领导 者 低 ” 与 “追随 
者 低 -领导 者 高 ”情形 下 的 领导 者 行为 反应 。 

内 隐 追 随 理论 的 原型 识别 观点 认为 ,领导 者 
会 基于 心目 中 的 “内 隐 追 随 " 来 评价 追随 者 的 实际 
工作 行为 ， 即 将 追随 者 的 实际 行为 与 心中 内 隐 追 
随 所 蕴含 的 主观 标准 进行 比较 ,并 根据 这 个 比较 
情况 (契合 程度 ) 来 对 追随 者 进行 识别 和 分 类 ， 最 
终 决 定 采取 何 种 方式 对 待 追随 者 (Epitropaki et al., 
2013; B24, FB, 2015)。 当 追随 者 的 实际 表现 能 
够 契合 领导 者 的 内 隐 预 期 时 ,领导 者 会 对 追随 者 
成 积极 的 印象 ， 并 给 予 积 极 对 待 (van Gils et al., 
2010); 相反 ， 当 追随 者 的 实际 表现 与 领导 者 的 内 
隐 预 期 不 契合 时 ,领导 者 对 追随 者 的 印象 、 积 极 
评价 将 大 打折 扣 ， 甚 至 会 出 现 负 面 行为 。 依 据 上 
述 观 点 ， 领 导 者 通常 会 根据 其 心目 中 的 PIF 来 解 
读 、 评 价 追 随 者 的 主动 工作 行为 ， 并 依据 追随 者 


导 行 为 模型 适用 于 本 研究 所 关注 的 研究 问题 。 据 
此 ,本 研究 提出 追随 者 主动 工作 行为 与 领导 者 
PIF 的 4 种 组 合 情 况 (高 -高 、 低 - 低 、 高 - 低 、 低 
高 ) 会 激发 领导 者 4 种 相应 的 行为 表现 : 授权 行 
为 、 栽 培 行为 、 专 权 行 为 与 尚 严 行为 。 授 权 行 为 
是 指 领导 向 员工 授予 权力 的 行为 过 程 (Leach et al., 
2011), 鼓励 员工 表达 观点 ,赋予 员工 参与 决策 的 
权力 。 栽培 行 为 是 指 领 导 者 通过 训练 活动 (如 参与 
决策 )， 把 追随 者 栽培 成 为 未 来 能 重用 的 对 象 ( 陶 
厚 永 等 , 2014)。 专 权 行 为 是 指 领导 者 专断 独 权 的 
作风 , 不 愿 授权 给 下 属 ， 并 维护 自己 的 尊严 ( 周 婉 
wi 等 , 2010)。 尚 严 行为 是 指 领导 者 监控 下 属 的 工 
作 任 务 ,， 严格 要 求 下 属 的 绩效 表现 ， 并 要 求 下 属 
积极 维护 规范 制度 ( 周 婉 茹 等 , 2010)。 
2.2.2 ”契合 情形 下 领导 者 行为 反应 : 领导 者 授权 

行为 与 栽培 行为 

当 追 随 者 主动 工作 行为 契合 领导 者 PIF 时 ， 
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领导 者 将 感受 到 追随 者 的 好 意 (配合 )， 并 将 追随 
者 定位 为 “值得 信任 ”， 施 予 积极 对 待 。 然 而 ， 领 导 
者 的 积极 对 待 方式 会 随 着 追随 者 的 能 力 高 低 而 产 
生 策 略 性 变化 。 在 高 -高 契合 情形 下 ,追随 者 展现 
出 预料 之 中 的 高 水 平 主动 工作 行为 ， 会 被 领导 者 
定位 为 “高 能 力 ”。 此 时 ， 领 导 者 预期 追随 者 能 够 自 
己 主动 地 完成 工作 任务 , 通常 不 需要 领导 者 过 多 
的 工作 指导 或 辅导 ; 另 一 方面 ,由 于 领导 者 认为 
追随 者 依据 期 望 行事 ,值得 信任 ， 因 而 在 工作 互 
动 过 程 中 不 会 担心 妃 随 者 伴 越 , 能 够 放心 地 授权 
给 追随 者 (Hakimi et al.，2010)， 以 减轻 自身 工作 
负担 并 提升 管理 效率 。 因 此 ， 高 -高 契合 情形 下 ， 
面 对 值 得 信任 且 有 能 力 的 追随 者 , 领导 者 出 现 授 
权 行 为 的 可 能 性 较 高 。 在 契合 情形 下 ,倘若 追随 
者 展现 的 是 预料 之 中 的 低 水 平 主 动 行 为 ,这 说 明 
追随 者 在 日 常 工作 中 积极 主动 性 不 够 ,不 擅长 对 
工作 问题 进行 识别 、 防 范 和 改善 (Crant, 2000)。 此 
时 ， 领 导 者 会 将 追随 者 定位 为 低能 力 。 由 于 领导 
者 的 期 望 在 低 - 低 契合 情形 下 依然 得 到 满足 ， 领 
导 者 并 不 会 放弃 低能 力 的 追随 者 , 而 是 展现 栽培 
行为 。 栽培 行为 是 指 领 导 者 给 予 追 随 者 机 会 磨 练 ， 
以 提升 该 下 属 的 工作 能 力 ， 甚 至 通过 参与 讨论 等 
训练 ， 期望 把 追随 者 栽培 成 为 重用 对 象 ( 陶 厚 永 
等 , 2014)。 低 - 低 契 合 情 形 下 ， 面 对 值得 信任 但 能 
力 低下 的 追随 者 , 领导 者 会 给 予 追 随 者 更 多 的 训 
练 机 会 、 教 育 辅导 ， 以 希望 将 其 培养 成 更 理想 的 
追随 者 ， 即 采取 栽培 行为 策略 。 

假设 la: 高 -高 契合 情形 下 ， 领 导 者 针对 追 
随 者 展现 授权 行为 。 

假设 1b: 低 - 低 契合 情形 下 ， 领 导 者 针对 追 
随 者 展现 栽培 行为 。 
2.2.3 不 契合 情形 下 领导 者 行为 反应 : 领导 者 的 

专权 行为 与 尚 严 行为 

当 追 随 者 的 主动 工作 行为 不 契合 领导 者 的 
PIF 时 ,追随 者 的 行为 表现 超出 领导 者 的 预期 : 此 
时 ,领导 者 会 认为 其 难以 预测 、 把 控 追 随 者 的 行 
HRM, 产生 心理 不 确定 感 ， 从 而 降低 对 追随 者 
的 信任 。 在 内 心 充满 不 确定 性 、 不 信任 追随 者 的 
情况 下 ， 领 导 者 倾向 于 使 用 一 些 策略 性 管理 行 
为 。 当 追随 者 的 主动 工作 行为 超出 领导 者 PIF 时 ， 
追随 者 的 行为 表现 会 被 领导 者 定位 为 “不 值得 信 
任 但 能 力 高 ”。 面 对 不 信任 的 高 能 力 追 随 者 ， 领 导 
者 将 采取 防御 策略 ,尤其 是 通过 专权 行为 来 进行 


防御 。 专 权 行 为 是 指 领导 者 强调 个 人 权威 ， 并 通 
过 操控 的 手段 使 追随 者 完全 服从 、 顺 从 ( 周 婉 茹 
等 , 2010), 维护 自己 的 尊严 。 具体 而 言 ， 意 料 之 乡 
的 追随 者 主动 工作 行为 在 领导 者 眼中 将 被 视 为 
“越界 ”、“ 出 格 ”。 此 时 ,领导 者 会 担心 追随 者 对 自 
己 的 权威 、 地 位 造成 威胁 ， 甚 至 害怕 自己 被 追随 
者 取代 ( 陶 厚 永 等 , 2014)。 在 这 种 情况 下 ， 领 导 者 
会 强调 自己 的 绝对 权威 ， 展 现 出 专权 行为 ， 以 防 
止 该 追随 者 进入 权力 核心 或 参与 决策 。 当 追随 者 
的 主动 工作 行为 低 于 领导 者 PIF 时 , 追随 者 将 被 
领导 者 定位 为 “不 值得 信任 且 能 力 低 ”。 此 时 ， 领 导 
者 并 不 会 产生 威胁 感 ， 但 会 担心 追随 者 “ 拖 后 腿 ” 
( 陶 厚 永 等 , 2014), 拖累 部 门 或 团队 效率 的 改进 、 
目标 的 实现 。 正 因 如 此 ， 领 导 者 会 展现 尚 严 行为 。 
尚 严 行为 是 指 领导 者 根据 标准 与 原则 , 严格 地 监 
控 追 随 者 表现 ， 并 要 求 追 随 者 达成 目标 、 遵 守 规 
Wal Bia 等 , 2010)。 面 对 低 于 预期 的 低 主动 型 
追随 者 ,领导 者 将 格外 强调 绩效 要 求 与 任务 指示 ， 
并 对 追随 者 的 工作 过 程 进行 严格 监控 ,以 使 追随 
者 依照 领导 者 的 期 望 来 完成 工作 , 防止 拖累 部 门 
或 团队 效益 。 

假设 2a: 追随 者 主动 工作 行为 高 但 领导 者 
PIF 低 的 情形 下 ,领导 者 展现 专权 行为 。 

假设 2b: 追随 者 主动 工作 行为 低 但 领导 者 
PIF 高 的 情形 下 ,领导 者 展现 尚 严 行为 。 
2.3 ”研究 3 领导 者 情绪 的 中 介 作 用 

为 了 深入 理解 追随 者 主动 工作 行为 的 上 行 影 
响 ， 本 研究 还 将 致力 于 揭示 领导 者 情绪 的 中 介 作 
Ho 本 研究 认为 ,情绪 是 职场 契合 (匹配 ) 事 件 与 个 
体 行 为 反应 之 间 的 一 个 重要 解释 机 制 。Weiss 和 
Cropanzano (1996) 认 为 ， 工 作 事件 引发 的 一 个 直 
接 后 果 是 个 体 情 绪 反 应 ， 而 这 些 情绪 反应 作为 一 
种 身体 信号 ， 会 决定 个 体 的 后 续 行 为 表现 。 对 领 
导 者 而 言 ， 上 下 级 契合 度 是 一 种 重要 的 工作 事件 ， 
关系 到 领导 者 的 目标 进展 与 切身 利益 。 当 追随 者 
的 主动 工作 行为 契合 领导 者 的 PIF 时 ,追随 者 行 
为 满足 领导 者 的 目标 偏好 ， 有 利于 目标 实现 ， 是 
种 令 领 导 者 高 兴 或 满足 的 积极 事件 , 会 引发 领 
导 者 的 积极 情绪 反应 。 然 而 ， 当 追随 者 的 主动 工 
作 行 为 不 契合 领导 者 的 PIF 时 ,追随 者 行为 偏离 
领导 者 的 目标 预期 , 不 利于 目标 实现 ， 是 一 种 令 
领导 者 紧张 或 泪 来 的 麻烦 事件 , 会 引发 领导 者 的 
消极 情绪 反应 。 领 导 者 的 积极 或 消极 情绪 反应 既 
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能 直接 驱动 领导 行为 (情绪 驱动 行为 )， 亦 能 影响 
领导 者 对 追随 者 的 评判 或 态度 进而 塑造 领导 行为 
表现 。 事 实 上 ， 以 往 不 少 研 究 证 实 了 个 体 情 绪 在 
职场 契合 (匹配 ) 事 件 与 行为 反应 之 间 的 中 介 作 用 。 
例如 ，Tepper 等 (2018) 发 现 供给 -需求 契合 会 激发 
个 体 的 积极 情绪 ， 继 而 促进 个 体 的 积极 工作 行 
为 。Bai 等 (2017) 研 究 表明 ， 上 下 级 不 契合 会 引发 
心理 紧张 (消极 情绪 )， 进 而 诱发 工作 退缩 行为 。 鉴 
于 以 上 考量 ,本 人 研究 拟 探究 追随 者 主动 工作 行为 
与 领导 者 PIF 之 间 契 合 度 如 何 通过 领导 者 的 情绪 
反应 影响 领导 行为 。 需 要 港 清 一 点 ， 上 下 级 契合 
可 以 通过 多 种 路 径 来 影响 领导 行为 ( 刘 德 鹏 等 ， 
2020; 刘 超 等 , 2020; 彭 坚 , 王 震 , 2018)， 本 研究 
关注 的 情绪 机 制 只 是 其 中 一 种 , 但 并 不 能 否认 其 
他 潜在 机 制 (如 信任 与 认同 ) 的 可 能 性 ， 具体 见 展 
望 部 分 的 论述 。 

为 了 进一步 区 分 领导 者 在 两 种 契合 情形 (高 - 
高 、 低 - 低 ) 和 两 种 不 契合 情形 (高 - 低 、 低 -高 ) 下 
的 情绪 反应 ， 本 研究 拟 引 入 核心 情绪 (core affect; 
Russell, 2003)， 探 讨 领导 者 -追随 者 之 间 的 不 同 组 
合 如 何 引 发 领导 者 的 不 同情 绪 体 验 。 核 心情 绪 是 
一 种 神经 生理 状态 的 基调 ， 可 以 用 效 价 (积极 - 消 
极 ) 和 唤醒 (高 唤醒 - 低 唤醒 ) 两 个 维度 的 4 种 组 合 
来 描述 : 高 唤醒 的 积极 情绪 、 低 唤醒 的 积极 情绪 、 
高 唤醒 的 消极 情绪 与 低 唤醒 的 消极 情绪 (Russell, 
2003); 每 个 组 合 由 一 系列 典型 的 具体 情绪 构成 。 
其 中 ,典型 的 高 唤醒 积极 情绪 包括 高 兴 情 绪 ， 典 
型 的 低 唤醒 积极 情绪 包括 满足 情绪 ， 典 型 的 高 唤 
醒 消极 情绪 包括 紧张 情绪 ， 典 型 的 低 唤醒 消极 情 
HINER A. BARILE 1 所 示 。 

23.1 契合 情形 下 领导 者 积极 情绪 的 中 介 效 应 : 
高 兴 与 满足 


在 契合 情形 下 ， 既 有 高 -高 契合 , 亦 有 低 - 低 
契合 。 昌 然 契 合 的 这 两 种 情况 均 能 引发 领导 者 的 
领导 者 的 主动 型 内 隐 追 随 


领导 者 的 核心 情绪 反应 


积极 情绪 ,但 在 情绪 的 唤醒 程度 上 存在 程度 差异 ， 
表现 为 : 高 -高 契合 激发 高 兴 情 绪 ， 低 - 低 契 合 激 
发 满足 情绪 。 

首先 ， 主 动工 作 行为 具有 预见 性 特征 ， 这 
味 着 主动 的 追随 者 能 够 在 工作 中 居安思危 ， 防 
于 未 然 , 帮助 组 织 及 其 领导 者 预防 问题 出 现 
少 工 作 上 的 麻烦 (Parker et al., 2006)。 其 次 , 主动 
工作 行为 具有 建设 性 特征 ， 这 意味 着 主动 的 追随 
者 不 会 间 于 成 规 ， 敢 于 提出 一 些 新 的 见解 和 看 法 ， 
这 能 拓宽 领导 者 的 视野 , 为 组 织 创 新 注入 活力 
(Parker & Collins, 2010)。 由 此 可 见 ， 在 高 -高 契合 
情况 下 ， 追随 者 的 主动 工作 行为 不 仅 能 满足 领导 
者 的 预期 , 还 能 够 改善 工作 环境 中 的 问题 或 不 利 
因素 (Crant，2000)， 有 效 地 促进 团队 或 组 织 的 活 
力 ; 这 有 利于 激发 领导 者 的 高 兴 情 绪 。 高 -高 契合 
情形 下 ,追随 者 的 表现 已 经 足够 出 色 ; 此 时 ， 领 
导 者 不 仅 会 体验 到 高 兴 情 绪 ， 还 无 需 担心 追随 者 
的 工作 问题 ,更 无 需 对 追随 者 的 表现 做 过 多 干涉 
或 指导 ; 面 对 如 此 积极 有 效 的 追随 者 ， 领 导 者 会 
更 多 地 实施 授权 行为 ， 允 许 追 随 者 自主 地 开展 工 
作 。 概 言 之 ， 高 -高 契合 增强 领导 者 的 高 兴 情 绪 ， 
进而 影响 领导 者 的 授权 行为 。 

在 低 - 低 契合 情况 下 ， 虽 然 追 随 者 的 行为 表 
现 契 合 了 领导 者 的 预期 ， 但 低 水 平 的 主动 工作 行 
为 并 不 能 帮助 组 织 预 防 问题 、 捕 捉 发 展 机 遇 ， 更 
多 的 是 维持 组 织 的 稳定 运行 ， 而 无 法 给 组 织 的 发 
展 带 来 更 多 的 活力 。 此 时 ， 领 导 者 虽然 会 体验 到 
积极 情绪 , 但 唤醒 程度 较 低 ， 表 现 为 满足 情绪 。 正 
如 以 往 研究 所 指出 ， 当 追随 者 实现 了 源 自 领导 者 
的 低 要 求 和 低 期 望 时 ,追随 者 则 会 成 为 领导 者 心 
目 中 的 凑合 型 意中人 ; 凑合 的 追随 者 只 能 使 领导 
者 感到 满足 。 由 于 满足 情绪 是 一 种 低 唤 醒 的 积极 
情绪 ， 领 导 者 内 心 比 较 平 静 ， 会 冷静 思考 问题 ， 
希望 部 门 绩效 更 上 一 层 楼 ， 因 而 会 在 工作 中 栽培 
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图 1 基于 内 隐 追 随 的 主动 工作 行为 上 行 影响 模型 
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追随 者 。 因 此 ， 低 - 低 契 合 情 形 下 ,追随 者 能 让 领 
导 者 体验 到 满足 情绪 ， 并 使 领导 者 冷静 地 采取 栽 
培 方式 来 提升 追随 者 的 工作 表现 。 综 上 ， 低 - 低 契 
合 增加 领导 者 的 满足 情绪 ， 进 而 影响 领导 者 的 栽 
培 行为 。 

假设 3a. 高 -高 契合 正 向 影响 领导 者 的 高 兴 
情绪 ,进而 影响 领导 者 授权 行为 。 

假设 3b: 低 - 低 契合 正 向 影响 领导 者 的 满足 
情绪 ,进而 影响 领导 者 栽培 行为 。 

23.2 ”不 契合 情形 下 领导 者 消极 情绪 的 中 介 效 应 
ZKE HE 

在 不 契合 的 情形 下 ， 既 可 能 是 追随 者 的 主动 
工作 行为 高 于 领导 者 预期 ， 亦 可 能 是 追随 者 的 主 
动工 作 行 为 低 于 领导 者 预期 。 这 两 种 不 契合 情形 
虽 均 能 引发 领导 者 的 消极 情绪 ,但 激发 的 情绪 唤 
醒 度 存 在 差异 ， 表现 为 : 领导 者 高 -追随 者 低 的 情 
绪 激发 领导 者 的 诅 丧 情绪 ， 领 导 者 低 - 追 随 者 高 
的 情绪 激发 领导 者 的 紧张 情绪 。 

当 追 随 者 的 主动 工作 行为 高 而 领导 者 的 PIF 
低 时 ,追随 者 的 主动 表现 已 经 超出 了 领导 者 的 预 
期 。 由 于 主动 工作 行为 涉及 对 现 有 规章 制度 或 其 
他 因素 的 改变 ， 具 有 一 定 的 挑战 性 (Parker et al., 
2006), 尤其 是 会 挑战 到 一 些 既 有 利益 体系 ; 因此 ， 
追随 者 的 主动 工作 行为 有 时 会 对 领导 者 的 颜面 、 
权威 产生 威胁 (Frese & Fay, 2001)， 旦 这 种 现象 在 
主动 工作 行为 超出 领导 者 预期 时 更 明显 。 换 言 之 
当 领 导 者 并 没 预 期 追随 者 展现 主动 工作 行为 时 ， 
追随 者 的 主动 工作 行为 将 会 被 领导 者 怀疑 ， 甚 至 
被 领导 者 视 为 一 种 越权 或 挑 央行 为 ,使 领导 者 产 
生 威 胁 感 (Zhang et al., 2012); 此 时 , 领导 者 会 担 
心 自己 的 地 位 和 权威 受到 威胁 , 继而 产生 紧张 情 
绪 。 为 了 克服 内 心 的 这 种 不 悦 感 受 , 领导 者 会 采 
取 一 些 行 为 策略 来 管理 追随 者 ， 尤 其 是 展现 专权 
行为 ,引发 追随 者 的 完全 服从 与 顺从 ， 以 此 巩固 
自己 的 绝对 权威 、 地 位 。 因 此 ,“ 追 随 者 主动 工作 
行为 高 而 领导 者 PIF 低 ” 的 情形 会 增加 领导 者 的 紧 
张 情绪 ， 进 而 影响 领导 者 的 专权 行为 。 

然而 ， 当 追随 者 的 主动 工作 行为 低 而 领导 者 


动工 作 行为 较 低 ， 其 较 少 主动 协助 领导 者 改善 工 
作 方 式 或 流程 ， 也 较 少 帮助 组 织 预 防 问 题 ; 这 不 
利于 团队 或 组 织 防 微 杜 渐 和 创新 发 展 (Gong et al., 
2012), 最 终 较 难为 领导 者 达成 团队 或 组 织 目 标 而 
做 出 有 效 贡献 。 在 诅 丧 情绪 感受 的 影响 下 ， 领 导 
会 采取 一 些 措 施 来 尽量 减少 未 来 重复 体验 到 这 
种 消极 感受 的 频率 。 特 别 地 ， 领 导 者 为 了 下 一 次 
预期 能 实现 或 满足 ， 很 可 能 会 对 追随 者 进行 严格 
管理 ， 监 控 工 作 过 程 ， 展 现 出 尚 严 行 为 。 概 言 之 ， 
“追随 者 主动 工作 行为 低 而 领导 者 PIF 高 ”的 情形 
会 增加 领导 者 的 诅 丧 情绪 ， 进 而 影响 领导 者 的 尚 
严 行为 。 

假设 4a: “追随 者 主动 工作 行为 高 -领导 者 
PIF 低 ” 的 情形 正 向 影响 领导 者 的 紧张 情绪 ， 进 而 
影响 专权 行为 。 

假设 4b:“ 追 随 者 主动 工作 行为 低 - 领 导 者 
PIF SoH BEM AREA MRA, Bem 
影响 尚 严 行为 。 

关于 人 研究 构想 ， 有 以 下 两 个 议题 需要 强调 : 
第 一 ,本 研究 基于 Russell (2003) 的 核心 情绪 理论 ， 
主要 关注 了 主动 工作 行为 上 行 影响 效应 中 的 4 种 
AALS. WE., RK SHAS); PATI, ER 
4 种 具体 情绪 并 不 能 完全 涵盖 领导 者 对 追随 者 主 
动工 作 行为 的 情绪 反应 。 因 此 ,未 来 研究 可 以 关 
注 其 他 一 些 具体 情绪 的 中 介 作 用 。 例 如 ,依据 社 
会 比较 理论 (Festinger，1954)， 当 追随 者 的 主动 工 
作 行为 超出 领导 者 预期 时 ,领导 者 可 能 会 推测 追 
随 者 比 自己 想象 中 更 优秀 、 更 突出 ， 从 而 容易 产 
生 妒 鼠 情绪 并 催生 辱 虐 、 阻 抑 等 负 性 领导 行为 。 
第 二 ,本 研究 主要 从 领导 者 PIF 视角 来 探讨 追随 
者 主动 工作 行为 的 上 行 影响 悖 论 ， 而 忽略 了 其 他 
一 些 重要 因素 的 作用 。 例 如 ，Grant 等 (2009) 基 于 
归 因 理论 提出 ， 当 领导 者 将 追随 者 的 主动 工作 行 
为 理解 为 一 种 善意 动机 时 , 会 给 予 主动 型 追随 者 
更 高 的 绩效 评价 ; 然而 ， 当 领导 者 将 追随 者 的 主 
动工 作 行为 理解 为 一 种 反 生 产 动机 时 ， 则 给 予 主 
动 型 追随 者 更 低 的 绩效 评价 。 然 而 , Grant 等 (2009) 
在 研究 中 并 未 直接 测量 领导 者 对 追随 者 主动 工作 


的 PIF 高 时 ， 领 导 者 会 产生 更 多 诅 丧 情绪 。 这 是 
因为 : 第 一 ,追随 者 的 工作 表现 尚未 达到 领导 者 
的 预期 ， 这 对 于 领导 者 而 言 ， 意 味 着 追随 者 的 工 
作 表 现 较 为 失败 ; 此 时 ,， 面 对 追随 者 差劲 的 表现 
领导 者 会 产生 诅 丧 情 绪 。 第 二 ， 由 于 追随 者 的 主 


行为 的 归 因 类 型 ， 而 是 间接 测量 了 追随 者 的 亲 社 
会 价值 观 与 消极 情绪 。 鉴 于 此 ,未 来 研究 可 以 从 
归 因 理论 视角 ， 探 究 领导 者 的 归 因 类 型 ( 亲 社 会 动 
机 归 因 或 自 利 动机 归 因 ) 如 何 决定 追随 者 主动 工 
作 行 为 与 领导 者 反应 之 间 的 关系 。 此 外 ， 另 一 个 


和 
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有 趣 的 研究 方向 是 考察 主动 工作 行为 对 同事 的 影 
响 。 一 项 新 近 人 研究 表明 ， 主动 型 员工 可 能 会 遭受 
同事 的 妒忌 ， 从 而 容易 遭遇 同事 阻 抑 ， 较 少 获 得 
同事 帮助 ; 上 述 现象 在 低 亲 社会 动机 的 员工 身上 
更 容易 发 生 (Sun et al., 2020)。 由 此 可 见 ， 从 同事 
视角 探究 主动 工作 行为 的 影响 后 果 是 一 个 具有 洪 
力 的 方向 。 


3 理论 建构 


本 研究 基于 内 隐 追 随 理论 视角 ， 建 构 了 一 个 
追随 者 主动 工作 行为 影响 领导 者 情绪 与 行为 反应 
的 理论 模型 。 该 理论 模型 的 核心 观点 为 : 追随 者 
主动 工作 行为 与 领导 者 PIF 之 间 契 合 度 能 够 塑造 
领导 者 的 情绪 反应 ， 进 而 激发 领导 行为 。 具 体 而 
言 ， 当 追随 者 的 主动 工作 行为 契合 领导 者 的 PIF 
时 ， 领 导 者 在 “高 -高 ”契合 下 产生 高 兴 情 绪 与 授 
权 行 为 ， 在 “ 低 - 低 ”契合 下 产生 满足 情绪 与 栽培 
行为 。 当 追随 者 的 主动 工作 行为 不 契合 领导 者 的 
PIF 时 ， 领 导 者 在 “追随 者 超过 领导 者 预期 "时 产 
生 紧 张 情绪 与 专权 行为 ,在 “追随 者 低 于 领导 者 
预期 ”时 产生 诅 丧 情 绪 与 尚 严 行为 。 本 人 研究 建构 的 
理论 模型 有 利于 追随 者 更 深入 地 认识 主动 工作 行 
为 的 后 果 ， 从 而 指导 追随 者 如 何 恰当 地 展现 主动 
行为 ,达到 扬长 避 短 的 效果 。 例 如 ,倘若 追随 者 按 
照 领导 者 期 望 的 方式 实施 主动 工作 行为 ， 能够 在 
高 效 实现 工作 目标 的 同时 ， 获 得 领导 者 的 积极 对 


诱发 领导 者 的 消极 情绪 ， 以 及 后 续 的 专权 行为 。 
上 述 研究 设想 能 够 破解 以 往 主动 工作 行为 上 行 影 
响 研 究 中 的 悖 论 , 解决 以 往 研究 分 歧 。 

第 二 , 领导 者 情绪 在 妃 随 者 上 行 影响 过 程 中 
扮演 的 中 介 作 用 ， 即 领导 者 的 积极 情绪 是 追随 者 
主动 工作 行为 诱发 领导 者 授权 或 栽培 行为 的 重要 
路 径 ， 而 领导 者 消极 情绪 则 是 追随 者 主动 工作 行 
为 诱发 领导 者 专权 或 尚 严 行为 的 重要 路 径 。 上 述 
观点 能 够 解密 主动 工作 行为 与 领导 行为 之 间 的 中 
介 “ 黑 箱 ”。 倘 车 缺乏 揭示 现象 之 间 的 中 介 机 制 , 将 
不 利于 学 界 充 分 、 全 面 地 认识 这 些 现象 之 间 的 关 
系 。 事 实 上 ,以往 研 究 在 考察 追随 者 主动 工作 行 
为 的 上 行 影响 时 ,对 中 介 机 制 的 考察 还 不 够 丰富 
和 全 面 。Sun 和 van Emmerik (2015) 曾 意识 到 这 个 
问题 ， 并 呼吁 未 来 研究 考察 主动 工作 行为 上 行 影 
响 中 的 领导 者 情绪 机 制 。 因 此 ， 本 研究 模型 是 对 
Sun 和 van Emmerik (2015) 的 观点 进行 检验 与 拓展 ， 
能 够 推动 学 界 更 深入 地 认识 追随 者 主动 工作 行为 
与 领导 者 PIF 为 何 能 够 共同 塑造 领导 行为 。 

B=, 本 研究 建构 的 模型 其 核心 逻辑 体现 
为 : 上 下 级 契合 度 是 塑造 领导 行为 的 重要 因素 。 
上 述 观 点 从 领导 者 与 追随 者 双 视角 揭示 领导 行为 
(授权 、 和 栽培 、 专 权 与 尚 严 ) 的 可 塑性 ， 重 新 审视 领 
导 理 论 和 领导 力 开 发 。 领 导 理 论 是 组 织 行 为 学 领 
域 的 热点 研究 议题 。 以 往 大 量 研 究 揭 示 了 积极 领 
导 行 为 能 提升 追随 者 工作 产 出 ， 而 消极 领导 行为 


待 并 规避 领导 者 的 消极 对 待 。 接 下 来 ， 本文 将 具 
体 论述 理论 模型 的 三 个 核心 要 点 。 

第 一 ,， 基于 内 隐 追 随 理论 ， 领导 者 的 PIF 决 
定 了 追随 者 主动 工作 行为 究 竞 引发 领导 者 的 积极 
反应 (积极 情绪 与 授权 /栽培 行为 ) 还 是 消极 反应 
(消极 情绪 与 专权 / 尚 严 行为 )。 目 前 ， 关 于 主动 工 
作 行 为 到 底 激 发 领导 者 的 积极 反应 还 是 消极 反应 ， 
学 者 们 还 众说 纷 颖 ,未 达成 统一 意见 (Frese & Fay, 
2001; Sun & van Emmerik, 2015)。 基 于 内 隐 追 随 理 
论 (Sy，2010)， 本 研究 认为 ,追随 者 的 主动 工作 行 
为 会 引发 领导 者 的 何 种 反应 ,取决 于 领导 者 的 
PIF。 当 领导 者 持 有 高 水 平 的 PIF 时 ,追随 者 表现 
主动 工作 行为 正 合 领 导 者 心意 ， 这 种 期 望 之 中 的 
主动 工作 行为 会 激发 领导 者 的 积极 情绪 ， 以 及 后 
续 的 授权 行为 ; 相反 ， 当 领导 者 持 有 低 水 平 的 PIF 
时 ,追随 者 表现 主动 工作 行为 恰恰 违背 了 领导 者 
的 原本 期 望 ， 这 种 预期 之 外 的 主动 工作 行为 容易 


会 降低 工作 产 出 (Zhang，Hui，et al., 2014; K 
等 , 2012)。 正 因 如 此 ， 如 何 预测 或 塑造 领导 行为 也 
成 为 近年 来 的 研究 趋势 。 关 于 这 方面 的 探索 , 一 
些 研究 探讨 了 领导 者 个 人 特征 对 领导 行为 的 预测 
作用 (Zhang, Waldman, et al., 2014)。 随 着 垂直 对 偶 
领导 理论 (vertical dyad linkage; Liden & Graen, 
1980) 的 流行 ,学界 逐渐 认识 到 追随 者 行为 表现 也 
是 诱发 领导 行为 的 重要 因素 。 例 如 ,追随 者 的 忠 
心 耿 耿 等 积极 品质 有 助 于 高 质量 的 上 下 级 交换 关 
REM (BE 等 , 2016); 追随 者 的 伴 越 /越轨 行为 
则 会 激发 领导 者 的 苛 责 (Mawritz et al., 2017)。 受 
此 启发 ,本 研究 建构 的 理论 模型 由 在 探讨 追随 者 
主动 工作 行为 与 领导 者 PIF 如 何 共同 塑造 领导 者 
行为 。 通 过 上 述 工作 ,以 期 从 更 全 面 的 角度 剖析 
领导 行为 的 可 塑性 议题 。 

本 人 研究 建构 的 模型 体现 了 “追随 者 行为 x 领导 
者 内 隐 预 期 一 领导 者 情绪 反应 一 领导 者 行为 理 


和 
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论 逻 辑 。 在 该 理论 逻辑 下 , 研究 变量 可 以 做 进 一 


续 研 究 提 供 基础 理论 框架 (如 图 2 tas), 推动 后 


步 的 丰富 与 拓展 ， 如 拓展 模型 中 的 领导 行为 反应 
以 及 揭示 PIF 的 前 因 机 制 。 

研究 模型 中 的 领导 行为 变量 选择 可 以 突破 
“中 国情 境 下 对 偶 心 理 定位 下 领导 行为 选择 策略 ” 
视角 ， 关 注 一 些 领导 学 领域 的 主流 领导 行为 。 
体 而 言 ， 在 契合 情形 下 ， 当 领导 者 具有 高 PIF | 
追随 者 展现 高 主动 工作 行为 时 , 领导 者 会 重视 并 
认可 追随 者 的 表现 ， 展 现 出 支持 行为 (supervisor 
support; Eisenberger et al.，2002)， 以 对 追随 者 的 
个 人 贡献 与 福 社 表示 关心 。 当 领导 者 具有 低 PIF 
且 追 随 者 展现 低 主 动工 作 行为 时 , 领导 者 会 肯定 
追随 者 的 表现 , 但 也 会 进一步 采取 管理 措施 来 提 
升 追随 者 的 后 续 表 现 ， 如 展现 服务 行为 (servant 
leadership behavior; Greenleaf 1977); 此 时 ， 领 导 
者 将 追随 者 利益 放 在 第 一 顺 位 ,致力 于 帮助 追随 
者 成 长 。 在 不 契合 情形 下 ， 当 追随 者 的 主动 工作 
行为 高 于 领导 者 的 PIF 时 ， 领 导 者 会 担心 追随 者 
威胁 到 自身 利益 或 地 位 ,体验 到 紧张 情绪 并 出 现 
Jee Ef Bl (abusive supervision; Tepper，2000)， 即 
表现 出 敌意 性 的 言语 或 非 言 语 行为 。 事 实 上 ,以 
往 有 不 少 研 究 揭 示 了 下 属 行为 (如 高 绩效 与 越轨 
FIN) BES AREJEE FE (Khan et al., 2016)。 然 而 ， 
当 追 随 者 的 主动 工作 行为 低 于 领导 者 的 PIF 时 ， 
领导 者 可 能 会 认为 追随 者 工作 方式 偏离 预期 ， 进 
而 展现 指示 行为 (directive leadership; House, 
1996)， 向 追随 者 提供 具体 指导 或 明确 方法 ， 以 畏 
佐 追 随 者 实现 预期 目标 。 综 上 ， 该 模型 可 以 为 后 


m m 


续 学 者 基于 该 框架 发 展 出 更 多 的 研究 模型 ， 从 而 
丰富 、 拓 展 组 织 行为 相关 研究 。 

既然 领导 者 PIF 能 够 决定 领导 者 对 追随 者 主 
动工 作 行 为 的 反应 机 理 (最 终 决 定 主动 工作 行为 
的 收益 与 代价 )， 那么 如 何 预测 、 影 响 或 改变 领导 
者 的 PIF 显得 尤为 重要 。 因 此 ,领导 者 PIP 的 影响 
因素 可 以 进一步 纳入 本 研究 建构 的 理论 模型 中 。 
本 研究 认为 , 个 体 特 征 与 情境 因素 均 会 影响 领导 
者 PIF. 在 个 体 因素 方面 , 领导 者 主动 性 人 格 能 够 
预测 领导 者 的 PIP. 例如 ， 当 领导 者 具有 高 主动 性 
人 格 时 ， 其 会 产生 一 种 对 主动 工作 行为 的 偏好 
(Zhang et al., 2012); 具有 这 种 偏好 的 领导 者 往往 
希望 追随 者 也 能 够 以 积极 主动 的 方式 完成 工作 任 
务 ， 从 而 形成 PIF 。 在 情境 因素 方面 ， 父 母 教养 方 
式 、 领 导 - 领 导 交 换 (leader-leader exchange) 与 领导 
-下 属 交 换 (leader-member exchange) 同 样 可 以 预 
测 领导 者 的 PIF. 例如 , Keller (1999) 指 出 ,家 庭 因 
素 会 影响 个 体内 隐 观 的 形成 。 当 领导 者 在 权威 型 、 
放纵 型 家 庭 中 成 长 时 ， 服 从 权威 的 习惯 会 使 其 认 
为 追随 者 应 当 被 动 服从 ， 从 而 较 难 产生 PIF; 然而 ， 
当 领 导 者 在 民主 型 家 庭 中 成 长 时 ， 长 期 养 成 的 积 
极 参与 、 主 动 担 责 等 习惯 会 塑造 其 对 追随 者 的 预 
期 , 认为 追随 者 也 应 该 主动 进取 与 担 责 ， 从 而 形 
成 PIF. 此 外 ， 上 下 级 交换 对 领导 者 PIF 具有 塑造 
作用 。 当 领导 者 与 上 级 发 展 出 高 质量 的 交换 关系 
时 ,能 够 得 到 上 级 更 多 的 授权 与 信任 ; 在 此 环境 
下 ,领导 者 会 展现 更 多 的 主动 精神 并 会 将 这 种 精 
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神 风貌 视 为 一 种 理想 的 追随 者 特征 ， 塑 造 其 对 退 
随 者 的 角色 预期 , 从 而 形成 PIF。 同 理 ， 当 领导 者 
与 追随 者 具有 高 质量 的 交换 关系 时 ， 领 导 考 对 追 
随 者 更 加 信赖 与 尊重 ( 陈 鹏 宇 等 2020)， 因 而 更 
放心 地 期 望 追随 者 展现 主动 工作 行为 ,形成 PIF。 
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The bottom-up effect of followers’ proactive work behavior: 
An implicit followership perspective 


PENG Jian, CAO Bingbing 
(School of Management, Guangzhou University, Guangzhou 510006, China) 


Abstract: Proactive work behaviors, which are crucial for the long-term development of organizations, have 
become a hot topic in the organizational behavior research field. However, prior studies have indicated that 
followers’ proactive work behaviors may exert a mixed-blessing effect on their leaders, such that these behaviors 
sometimes trigger leaders’ positive evaluation but sometimes evoke leaders’ negative treatment. To reconcile 
these conflicting findings, this theoretical paper draws upon implicit followership theory to develop a model 
of the bottom-up effect of followers’ proactive work behavior. This model proposes that whether proactive 
followers evoke their leaders’ positive or negative reaction depends on leaders’ implicit followership. This 
paper first discussed the definition and dimension of leaders’ proactive implicit followership and then illustrated 
how the congruence level between followers’ proactive work behavior and leaders’ proactive implicit 
followership shapes leaders’ reactions and identified the mediating role of core emotions (e.g., happiness, 
tension, disappointment, and satisfaction). This paper provides a theoretical framework for future research 
to conduct empirical investigations on proactive work behavior. 
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